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В статье на методологической основе теории 
социальной идентичности, психологической 
концепции самодетерминации и новой 
институциональной экономики 
рассматривается процесс формирования 
идентичности работников предприятий 
железнодорожного транспорта. 
Обосновывается, что идентичность 
выступает немонетарной формой 
мотивации трудовой деятельности. 
Описываются результаты апробации 
такого подхода к оценке идентичности 
в различных организациях. Показано, 
что в ОАО «РЖД» создана устойчивая 
система по управлению персоналом 
и социальной сферой с использованием 
значительных материальных и финансовых 
ресурсов, которая в свою очередь 
способствует корпоративной консолидации 
и актуализирует проблему оценки 
идентичности работника как одного из 
направлений деятельности служб (субъектов) 
управления человеческими ресурсами.
Ключевые слова: железная дорога, 
корпоративная психология, идентичность, 
институциональные порядки, мотивация, 
персонал, образование, компетенции, труд, 
экономический стимул.
Новая экономика, в любой её интерпре-тации –   цифровая, инновационная, информационная, сервисная, интер-
нет-экономика –   предполагает возрастаю-
щую роль человеческих ресурсов, их преоб-
ладание над значимостью материально-ве-
щественных факторов производства . При-
рост стоимости создаваемых благ всё больше 
происходит на основе эффективного исполь-
зования  в  экономической  деятельности 
врождённых и приобретённых способностей 
человека, его креативного таланта и опыта . 
Второй неотъемлемой составляющей новой 
экономики становится растущее  значение 
институтов распределения ресурсов и орга-
низации  взаимодействия  хозяйствующих 
субъектов . Подобные особенности функцио-
нирования современной экономики делают 
естественной необходимость поиска иннова-
ционных методов управления персоналом . 
Одним из них наукой относительно недавно 
признано формирование идентичности ра-
ботников [1, с . 365–367] .
Для ОАО «РЖД» и других предприятий 
железнодорожного  транспорта  проблема 
формирования корпоративной идентичности 
персонала всегда, по определению, составля-
ла и составляет неотъемлемую задачу менедж-
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мента . С одной стороны, обширная террито-
риальная локация производственных подраз-
делений,  разветвлённая организационная 
структура и многотысячный трудовой кол-
лектив уже изначально имеют в виду самые 
разнообразные географические, историче-
ские, социальные, профессиональные, ква-
лификационные идентичности работников . 
С другой стороны, распространение единых 
отраслевых стандартов  грузопассажирских 
перевозок, содержания и развития инфра-
структуры требуют единой универсальной 
идентичности работника в производственно-
хозяйственной деятельности предприятий 
железнодорожного транспорта .
В данной статье, руководствуясь основами 
теории социальной идентичности, психоло-
гической  концепции  самодетерминации 
и новой институциональной экономики, 
предпринята попытка определить экономи-
ческую сущность идентичности работников 
и предложить методику оценки этой иден-
тичности на железнодорожных предприяти-
ях .
Результаты представленного исследова-
ния эмпирически протестированы в процес-
се подготовки выпускных бакалаврских работ 
в Самарском госуниверситете путей сообще-
ния .
ОСОБЕННОСТИ ИДЕНТИЧНОСТИ 
В ЭКОНОМИКЕ
В понимании идентичности индивида 
доминируют два подхода  [2, с . 3] . Первый, 
с позиции Дж . Акерлофа и Р . Крэнтон, иден-
тичность признаётся тогда, когда действую-
щие нормы и правила соответствуют идеаль-
ным представлениям индивида о них . По 
мнению этих учёных, формирование иден-
тичности способствует повышению эффек-
тивности трудовой деятельности индивида 
на 10–25 % [3, с . 39] . Второй подход в трак-
товке А . Сена идентичность индивида связы-
вается с его строгой приверженностью и при-
частностью к  определённой  социальной 
группе . Основой формирования универсаль-
ной идентичности часто выступает менталь-
ность индивида . Ментальные  состояния, 
согласно позиции автора, адаптируют инди-
видов к социальным группам, но не избавля-
ют от лишений, и не должны быть приняты 
в расчёт при определении персонального 
благосостояния . Цель формирования иден-
тичности индивида Амартия Сен оценивает 
так: «Я действительно убеждён, что индиви-
дуальные преимущества следует оценивать 
с  точки  зрения  возможностей индивидов 
жить тем способом, который они имеют ос-
нование ценить . Такой подход сосредотачи-
вает  внимание на независимых свободах, 
которыми обладают люди, вместо того, чтобы 
ограничиваться конечными результатами, 
которые они получат…» [4, с . 271] .
Нами предпочтение отдаётся первому – 
институциональному подходу, когда работ-
ники принимают и разделяют действующие 
нормы и правила предприятия [5, с . 24] . Это 
означает, что институциональные порядки на 
производстве способствуют удовлетворению 
определённых экзистенциальных потребно-
стей индивида в процессе его трудовой дея-
тельности . Это прежде всего потребности 
в компетентности и  автономии  [6,  с .  68] . 
Потребность в компетентности предполагает 
соответствие профессиональных компетен-
ций работника целям и  задачам, которые 
перед ним ставит предприятие,  а  автоно-
мия –   выбор им такого  стиля поведения, 
который обеспечивает его компетентность 
и предоставляет ему свободу действий, чтобы 
реализовать свои приобретённые и врождён-
ные способности .
Принятие институциональных порядков 
предприятия предполагает интернализацию 
работником действующих норм и правил . 
При этом формируется особый стиль пове-
дения индивида, определяемый в психологи-
ческой концепции самодетерминации Э . Де-
си и Р . Райна как интроецированная регуля-
ция [6, с . 71] . Такой стиль предполагает эм-
патию  работника  от  сотрудничества, 
характеризуется большей степенью свободы 
и поддерживается определённой мотиваци-
онной системой . Интроецированный стиль 
поведения работника предполагает, что дей-
ствующие нормы и правила предприятия 
выступают  более  интернализированным 
стимулом, чем функционирующая система 
материального поощрения и санкциониро-
вания .
Таким образом, идентичность работника 
предприятия представляет немонетарную 
форму мотивации,  которая  создаётся  на 
предприятиях, где доминирующим экономи-
ческим стимулом выступают действующие 
нормы и правила . С нашей точки зрения, 
экономический стимул есть императивное 
воздействие внешней среды, регулирующее 
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поведение работника . Экономические сти-
мулы отличаются уровнем интернализации, 
степенью преобразования внешнего воздей-
ствия во внутреннюю активность работника, 
которая сопровождается различной величи-
ной издержек принуждения и надзора за его 
трудовой деятельностью .
Следовательно, идентичность работника 
можно оценить с помощью коэффициентов, 
описывающих отклонение его индивидуаль-
ной мотивации от среднего её параметра по 
подразделению или предприятию, среднего 
параметра выборки, характеризующей пер-
сонал по полу, возрасту, образованию и т . п . 
Идентичность –  это степень психосоциаль-
ного благополучия работника, которое фор-
мируется институциональными порядками 
предприятия . С  экономических позиций 
именно действующие институциональные 
порядки создают универсальную корпора-
тивную  (служебную,  производственную) 
идентичность индивида, которая соединяет 
в себе его различные географические, исто-
рические, возрастные, профессиональные 
и квалификационные идентичности . Хотя 
Эрик Эриксон и полагал, что универсальную 
человеческую идентичность  сформирует 
развитие  технологии и науки,  а  также их 
масштабная диффузия [7, с . 274] .
Корпоративная идентичность работника 
выступает действенной процедурой универ-
сализации его множественной социальной 
идентичности, сохраняя при этом его инди-
видуализацию .  Высокая  корпоративная 
идентичность способствует повышению ко-
ординации и эффективности взаимодействия 
между работниками . Это существенно умень-
шает расходы на принуждение и мониторинг 
деятельности, снижая уровень трансакцион-
ных издержек, ведёт к лучшему использова-
нию производственных ресурсов .
Кроме того, идентичность можно оцени-
вать по структурным подразделениям пред-
приятия (корпорации) . Современные иссле-
дователи К . Айзенхардт и Ф . Сантос выделя-
ют четыре вида границ функционирования 
фирмы:  граница эффективности,  граница 
власти,  граница  компетенции и  граница 
идентичности . Последняя показывает сте-
пень сопричастности и отождествления ра-
ботника с организацией, в которой он тру-
дится [8, с . 501] . Следовательно, корпоратив-
ная идентичность персонала может рассма-
триваться  в  качестве  дополнительного 
критерия оптимизации организационной 
структуры предприятия и уточнения эконо-
мической целесообразности трансформации 
структурных подразделений в дочерние или 
зависимые общества .
МОДЕЛЬ ОЦЕНКИ
Поскольку мотивация выступает как абсо-
лютная характеристика вовлечённости инди-
вида в трудовую деятельность, а идентичность 
представляет собой ординалистскую оценку 
причастности работника к предприятию или 
его подразделению, то определение идентич-
ности следует проводить путём соотношения 
индивидуальной мотивированности к сло-
жившемуся уровню мотивированности в под-
разделении (предприятии) или в  заданной 
группе . Аналогично можно установить иден-
тичность отдельной группы работников по 
заданному критерию . В качестве критерия 
выборки служит формирование группы по 
гендерному признаку, по возрасту, по крите-
рию вхождения в заданное подразделение, по 
уровню оплаты труда, по профессиональному 
или социальному статусу (должности) и т . п .
В  теории и практике психологических 
и социологических исследований представ-
лено множество методик и тестов, на основе 
которых оценивается мотивация персонала . 
На  основе  типологической  концепции 
В . И . Герчикова составлены тесты, позволяю-
щие  установить  тип  трудовой мотивации 
работников [9, 10] . В соответствии с психо-
логической концепцией избегания неудачи 
и нацеленности на успех, на основе работ 
А . А . Реана [11, 12] созданы и применяются 
на практике тесты для оценки мотивирован-
ности  работников  организаций . Широко 
известны  тесты,  касающиеся первичных 
и вторичных факторов формирования моти-
вации трудовой деятельности Г . Херцберга 
[13] . С помощью сопровождающих методик 
и обладая количественной характеристикой 
мотивированности  (например,  в  баллах), 
полученной по одному или нескольким те-
стам, можно перейти к оценке идентичности 
работника по формуле:
j
id
j
i�| s �– �S |
K 1
�S
= − ,
где К
id 
–  коэффициент идентичности i-го ра-
ботника (или группы работников по критерию 
выборки); s
i 
–  мотивированность i-го работ-
ника (или группы работников по критерию 
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выборки), рассчитанная на основе теста; S
j 
– 
средняя мотивированность работников по j-му 
подразделению или предприятию в целом .
Логика определения идентичности: чем 
ближе индивидуальная (групповая) мотиви-
рованность к средней величине мотивиро-
ванности по предприятию или его подразде-
лению, тем выше коэффициент идентично-
сти работника . И наоборот, чем больше от-
личие индивидуальной мотивации от средней 
величины по предприятию, тем ниже коэф-
фициент идентичности работника .
Эмпирическое тестирование предложен-
ной модели производилось на предприятиях 
различной  отраслевой  принадлежности . 
Полученные  результаты  свидетельствуют 
о  высокой  степени  адекватности модели 
и могут быть использованы в производствен-
но-хозяйственной практике предприятий 
железнодорожного транспорта . Оценка иден-
тичности работников осуществлялась по 
единым критериям выборки . Ими послужи-
ли гендерный признак, возраст, образование, 
уровень оплаты, профессиональный статус 
(должность) . Множество критериев выбора 
позволяют провести многовариантный ана-
лиз персонала с позиции его идентичности .
В производственных коллективах с пре-
обладанием женщин коэффициент идентич-
ности показывает более высокую идентич-
ность именно для представительниц этих 
гендерных групп, чем для мужчин, что тесно 
коррелирует со спецификой непосредствен-
ной их деятельности на комбинате пищевой 
индустрии . На машиностроительном и ме-
таллургическом предприятиях, наоборот, 
коэффициент идентичности выше для муж-
чин, чем женщин, что  также объясняется 
особенностями производства . Кроме того, 
наблюдается  различие идентичности  для 
возрастных групп . На технологически более 
оснащённом металлургическом предприятии 
более высокая идентичность наблюдается 
у младших возрастных групп .
Особого внимания заслуживает оценка 
идентичности у руководителей подразделений 
(организаций), которая требует детального 
индивидуального анализа . Дело в том, что 
идентичность у них в большинстве случаев 
существенно отличалась от идентичности 
в целом по коллективу . Если в результате до-
полнительного исследования оно подтвержда-
лось высокой идентичностью среди главных 
лиц аналогичных подразделений, то это сви-
детельствует о правильно выстроенной иерар-
хии и ориентированности руководителя на 
развитие . В противоположном случае подоб-
ная нацеленность вызывает сомнение .
КОРПОРАТИВНЫЙ ФАКТОР В «РЖД»
В крупнейшей железнодорожной компа-
нии страны исторически проводилась и про-
водится систематическая работа по формиро-
ванию корпоративной идентичности своих 
работников . Однако эта функция носит им-
плицитный характер и не декларируется в ос-
новных видах деятельности служб управления 
персоналом и социального развития . Так, 
к направлениям деятельности департамента 
управления персоналом, по смыслу связан-
ным с формированием корпоративной иден-
тичности работников, относятся: «Разработка 
и внедрение новых технологий управления 
персоналом, повышающих эффективность 
деятельности работников», а также «Создание 
комплексных механизмов стимулирования 
вовлечённости персонала в решение корпора-
тивных задач и повышения эффективности 
трудовой деятельности за счёт роста заинтере-
сованности в результатах труда и самореали-
зации работников» [14] . Кроме того, департа-
мент социального развития, реализуя корпо-
ративные социальные проекты, разрабатывая 
и организуя основные направления социаль-
ной политики и выполнения программ соци-
ального развития и социальной защиты работ-
ников ОАО «РЖД» на базе корпоративного 
социального стандарта, опять же вносит свой 
вклад в формирование корпоративной иден-
тичности работников [15] .
Внешним фактором, отражающим значи-
мость формирования  идентичности  для 
холдинга, служит введение форменной одеж-
ды и её систематическое обновление в соот-
ветствии с новыми тенденциями в дизайне 
и изменениями в корпоративной культуре . 
Только за последние 30 лет форменная одежда 
обновлялась  трижды  (последний  раз 
в 2010 году) . Помимо того, система непре-
рывного  профессионального  обучения, 
многообразные  социальные  программы 
свидетельствуют о постоянном внимании 
к формированию корпоративной идентич-
ности самыми разнообразными средствами .
С позиции кадровой политики становит-
ся всё более актуальным и целесообразным 
оценить многолетние вложения в формиро-
вание корпоративной идентичности, а также 
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определить насколько действующие инсти-
туциональные порядки крупнейшей транс-
портной корпорации способствуют созданию 
универсальной идентичности персонала .
Не стоит забывать и о том, что идентич-
ность работников выступает дополнитель-
ным критерием, который совместно с тра-
диционными  технико-экономическими 
параметрами и показателями  управления 
персоналом позволит более адекватно на-
строениям и нуждам людей проводить ра-
ционализацию организационной структуры 
и оценивать целесообразность появления 
новых  дочерних  и  зависимых  обществ 
в холдинговой системе .
ВЫВОДЫ
1 . Идентичность представляет собой не-
монетарную форму мотивации  трудовой 
деятельности персонала предприятий, на 
которых доминирующим экономическим 
стимулом выступают действующие нормы 
и правила .
2 . Мотивация работника представляется 
абсолютной величиной, позволяющей оце-
нить степень вовлечённости работника в про-
изводственно-хозяйственную деятельность 
предприятия . Идентичность выступает отно-
сительной характеристикой мотивированно-
сти работника по отношению к мотивирован-
ности предприятия в целом, его структурного 
подразделения  или  группы  работников, 
сформированной по заданному признаку .
3 . Использованная методика апробирова-
на в организациях, принадлежащих различ-
ным отраслям . Эмпирическое тестирование 
свидетельствует о высокой степени адекват-
ности предлагаемой модели и значительном 
потенциале её применения для решения задач 
по управлению человеческими ресурсами .
4 . Обширная  географическая локация 
производственных подразделений, огромный 
трудовой коллектив с многообразным про-
фессиональным и квалификационным соста-
вом, задачи постоянного повышения каче-
ства  грузовых и пассажирских перевозок, 
содержания и развития инфраструктуры де-
лают необходимым в условиях холдинговой 
структуры «РЖД» наличие единой корпора-
тивной идентичности работников .
5 . Идентичность  работника относится 
к действенным способам повышения эффек-
тивности человеческих ресурсов, оптимизации 
организационной структуры предприятий 
и корпораций . При этом в системе железнодо-
рожного транспорта реальная оценка корпора-
тивной идентичности персонала до сих пор не 
проводилась . Предлагаемый инструментарий 
позволит определять эффективность экономи-
ческих и  социальных  затрат предприятий 
на трудовую мотивацию персонала и повыше-
ние его лояльности к корпорации .
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